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Za vso pomoč in strokovne nasvete pri nastajanju diplomskega dela se najlepše zahvaljujem 
mentorju doc. dr. Andreju Kohontu.  
Zahvalo namenjam tudi družini, ki me je tekom študija spodbujala in fantu, ki mi je stal ob 
strani pri nastajanju diplomskega dela. 
Diplomsko delo pa posvečam očetu, ki vedno verjame vame.   
Erasmus+ praktično usposabljanje in zaposljivost študentov 
Ob prehodu na trg delovne sile mladi povečini nimajo formalnih delovnih izkušenj in tako ne 
predstavljajo konkurence ostalim kandidatom. Zaradi tega se mlade vedno bolj spodbuja, da 
teoretično znanje, ki ga pridobijo tekom izobraževanja, dodatno podkrepijo s praktičnim 
znanjem in na ta način v realnem delovnem okolju pridobijo delovne izkušnje. Eden izmed 
programov, ki mladim omogoča mednarodno mobilnost z namenom izobraževanja ali 
praktičnega usposabljanja znotraj Evropske unije, je Erasmus+. Mladi, ki se odločijo za 
opravljanje praktičnega usposabljanja v tuji državi, dobijo delovne izkušnje, razvijejo 
specifične kompetence za opravljanje določenega poklica ter tudi mehke večine, katerim dajejo 
delodajalci vedno večji pomen v zaposlitvenem postopku. V diplomskem delu bomo tako 
poskušali preko tujih in slovenskih raziskav ugotoviti, kakšen pogled imajo delodajalci na 
mednarodno mobilnost in predvsem v kakšni meri mednarodna mobilnost vpliva na 
zaposljivost posameznikov. Odgovore iz raziskav bomo nato primerjali z mnenji slovenskih 
delodajalcev, ki sodelujejo s posredniško agencijo X, ki pomaga pri organizaciji praktičnih 
usposabljanj v Sloveniji. 
Ključne besede: Erasmus+, praktično usposabljanje, kompetence, zaposljivost, študentje 
 
Erasmus+ internship and student employability   
When young people are transitioning on labor market they lack formal working experience and 
therefore do not represent competition to other candidates. This is why young people are 
increasingly encouraged to enhance their theoretical knowledge which they gain during 
education with practical knowledge and gain work experience in real working environment. 
One of the programs that enables international mobilities for the purpose of education and 
internships for young people in the European Union is Erasmus +. Young people that decide to 
have their internship in a foreign country gain working experience, they develop specific 
competences to carry out a particular profession and also soft skills that are becoming 
progressively important to employer in the employment procedure. In this diploma we will try 
to explore the employers’ perspective on international mobility, especially the effect of the 
international mobility on employability of the individual, based on foreign and Slovenian 
research. We will compare the results from the research with the opinions from Slovenian 
employers that are collaborating with intermediary agency X, which helps to organize 
internships in Slovenia. 
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V zadnjih letih je bilo veliko govora o visoki stopnji brezposelnosti, ki je kot posledica 
gospodarske krize prizadela svet. Najbolj ranljiva skupina so bili mladi, ki imajo že od nekdaj 
težave z nastopanjem na trgu dela, še posebej težaven za njih pa je prehod na trg dela, saj 
povečini prehajajo brez formalnih delovnih izkušenj. Prehod iz rednega izobraževanja v bolj 
ali manj stabilno zaposlitev pa predstavlja enega najzahtevnejših in ključnih dogodkov, saj 
mlademu človeku postavi temelje za samostojno življenje in načrtovanje kariere, družine, 
bivanja itd. (Trbanc, 2007, str. 38).  
Tudi mobilnost je lahko eden izmed pomembnih dejavnikov v kariernem razvoju posameznika, 
saj pomeni premik k večji samostojnosti, odprtosti in vpetosti v mednarodni prostor. Prav tako 
predstavlja pridobivanje prepotrebnih izkušenj za nadaljnje izobraževanje in delo, posamezniki 
se naučijo tujega jezika ter razumejo in sprejemajo drugačnost. Nedvomno pripomore k 
osebnostnemu in profesionalnemu razvoju posameznika in obogati njegov karierni potencial 
(Nekrep in Vihar 2007, str. 32).  
Zelo pomembno je, da je mednarodna mobilnost dobro organizirana oz. kakovostna, saj se 
lahko študentje le tako ustrezno kompetenčno razvijejo. Podpredsednik za akademske zadeve 
pri Ameriškem svetu za mednarodno izobraževanje Vande Berg (Lederman, 2007 v Flander, 
2011, str. 2)1 je opozoril, da je dandanes veliko študentov v mednarodni izkušnji prepuščenih 
sami sebi. Številne mednarodne raziskave opozarjajo, da se lahko študentje iz mednarodne 
izkušnje učijo le, če se tisti, ki jih izobražujejo in usposabljajo, v mobilnost vključujejo pred, 
med in po njenem izvajanju. Po njegovem mnenju je treba vlagati v programe mobilnosti, ki 
dosegajo ustrezne kriterije kakovosti – torej tudi v podporo študentom pred odhodom v tujino, 
med njihovim bivanjem v državi gostiteljici ter vrednotenje in spremljanje učinkov po njihovi 
vrnitvi.  
Eden izmed programov, ki omogoča mobilnost mladih z namenom izobraževanja in 
usposabljanja v tujini, je program Erasmus+. Posamezniki lahko pridobijo kompetence na 
osebnostnem in profesionalnem področju, ki pomembno vplivajo na njihovo zaposljivost. 
Življenjepis, ki vsebuje mednarodno izkušnjo, je kadrovnikom oz. delodajalcem veliko bolj 
                                                          
1 Lederman, D. (2007, February 21). Quality vs. Quantity in Study Abroad. Inside Higher Ed. 
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zanimiv in tako poveča posameznikovo možnost uvrstitve v ožji krog kandidatov za določeno 
delovno mesto.  
Tudi sama sem se udeležila mednarodne mobilnosti preko programa Erasmus+, in sicer sem en 
semester opravila na fakulteti na Portugalskem, druge mobilnosti pa sem se udeležila z 
namenom praktičnega usposabljanja, in sicer sem prakso opravljala na Kanarskih otokih. 
Nedvomno sem skozi obe mobilnosti osebnostno zrasla in razvila mehke veščine, kot so 
odprtost, prilagodljivost, sposobnost reševanja problemov. Prav tako sem izboljšala 
komunikacijske veščine ter znanje angleškega in španskega jezika. Praksa oz. delo, ki sem ga 
opravljala v tujini, je tudi razlog, da sem takoj po opravljeni praksi prešla na trg dela oziroma 
se samozaposlila. Ker sem imela zelo pozitivno izkušnjo z mednarodno mobilnostjo preko 
programa Erasmus+, me je zanimalo, kako drugi študentje ocenjujejo vpliv mobilnosti in ali le-
ta vpliva na posameznikovo zaposlitev po končanem izobraževanju.  
V diplomskem delu nameravam odgovoriti na naslednja tri raziskovalna vprašanja: 
- kakšni so razlogi študentov za odhod na praktično usposabljanje v tujino,  
- kakšen poudarek dajejo delodajalci mednarodnim izkušnjam v selekcijskem postopku 
in  
- kako Erasmus+ praktično usposabljanje prispeva k zaposlitvi študentov po končanem 
izobraževanju? 
Na začetku diplomske naloge bom predstavila značilnosti mladih na trgu dela. Nato bom z 
interpretacijo podatkov iz Eurostata prikazala stopnjo zaposlenosti in brezposelnosti mladih v 
Sloveniji in Evropski Uniji (EU28).  
V tretjem poglavju se bom osredotočila na Erasmus+ praktično usposabljanje, in sicer bom 
največji poudarek namenila razlogom za odhod študentov na mobilnost v tujino in kako 
mobilnost, s poudarkom na praktičnem usposabljanju, vpliva na zaposlitev posameznikov po 
končanem izobraževanju. To bom naredila z analizo virov oz. že opravljenih raziskav na 
omenjeno temo. Prav tako bom predstavila organizacijo mobilnosti in pomen posameznih 
akterjev, ki sodelujejo pri organizaciji mobilnosti; vlogo mentorjev v izobraževalni ustanovi in 
v delodajalski organizaciji.  
Ker je velik poudarek tudi na kakovosti izvedbe praktičnih usposabljanj, bom v zadnjem, 
četrtem poglavju, predstavila vlogo posredniške agencije X, ki sodeluje pri organizaciji 
praktičnih usposabljanj v Sloveniji. Mnenja o vplivu Erasmus+ praktičnega usposabljanja na 
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zaposljivost posameznikov bom preverila tudi pri slovenskih delodajalcih, s katerimi sodeluje 
agencija X, in sicer preko vnaprej strukturiranih vprašanj. Njihova mnenja bom nato primerjala 
z rezultati že opravljenih tujih in slovenskih raziskav.  
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2 POLOŽAJ MLADIH NA TRGU DELA 
 
Mladost je pomembno življenjsko obdobje, v katerem poteka proces vključevanja v vse 
bistvene družbene vloge. Mladi razvijajo socialne veščine in sposobnosti za prevzemanje 
statusa odrasle osebe na različnih področjih: šolsko-poklicnem, interaktivno-partnerskem, 
politično-etničnem, in potrošniško-kulturnem, dokler posameznik na vseh področjih delovanja 
ne doseže statusa odraslega in primarne stopnje avtonomije ter lastne odgovornosti (Ule, 1996, 
str. 33 v Trbanc in Verša, 2002, str. 338)2.  
Še posebej je potrebno izpostaviti šolsko-poklicno področje, saj je prehod iz izobraževanja na 
trg dela izredno pomemben pri načrtovanju posameznikovega življenja.  Uspešna zaposlitev po 
končanem šolanju mlademu človeku omogoči ekonomsko in socialno neodvisnost, kar je 
predpogoj za uspešno kariero in za ureditev preostalih aspektov za samostojno življenje. 
Podjetje z zaposlitvijo mlade osebe dobi v kolektiv nova znanja, ideje, nove pristope k reševanju 
vsakodnevnih izzivov, ki velikokrat primanjkujejo starejšim in dalj časa zaposlenim delavcem 
v dotičnem podjetju. Kljub temu pa je prehod mladih v zaposlitev še vedno zelo težaven, kar 
kažejo visoke stopnje brezposelnosti mladih v primerjavi s splošnimi stopnjami brezposelnosti 
(prav tam, 338–339). Tako je brezposelnost mladih še vedno eden izmed osrednjih težav 
zaposlovanja. 
Vzrokov za brezposelnost je veliko, prevladujeta pa dva, in sicer neskladje med potrebami na 
trgu dela in neustrezna izobrazbena struktura v gospodarstvu. Do tega prihaja zaradi 
prevelikega vpisa v terciarno izobraževanje po končanem srednjem splošnem izobraževanju. 
Vedno manj mladih se zanima za vpis v poklicno izobraževanje, kar je še posebej izrazito v 
Sloveniji. 
Podatki SURS (2015 v Zavod RS za zaposlovanje, 2015, str. 6) kažejo, da je bilo v Sloveniji 
konec leta 2013/14 največ mladih vključenih v splošno izobraževanje (39,0%), sledijo tehnika 
(14,9%), poslovne in upravne vede (9,1%), zdravstvo (8,1%) ter osebne storitve (7,3%). 
Delež mladih, vključenih v terciarno izobraževanje, je v Sloveniji višji kot v večini držav članic 
EU, čeprav je v zadnjih letih viden upad vpisa v terciarno izobraževanje. V študijskem letu 
                                                          
2 Ule, M. (1996). Mladina v devetdesetih. Analiza stanja v Sloveniji. Ljubljana: Znanstveno in publicistično 
središče. 
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2017/2018 je bilo vpisanih 76.534 študentov ali skoraj 3.000 manj kot leto poprej in 30.600 
manj kot v študijskem letu 2010/11 (SURS, 2018). 
Zaradi socialnih, ekonomskih in demografskih sprememb v družbi je prehod iz izobraževanja 
v zaposlovanje spremenjen. Značilnosti tranzicije v sodobnih trgih dela so: 
- podaljševanje šolanja in zaradi tega kasnejši vstop populacije na trg dela; 
- kompleksnost prehodov: tranzicije niso več linearne in vključujejo različne prehode in 
odhode med različnimi situacijami zaposlovanja in izobraževanja; 
- negotovost: tranzicijski procesi mladih so zaznamovani z visoko fleksibilizacijo in 
odvisnostjo od delovnih mest in plač, so pa zato mladi ljudje bolj občutljivi na izgubo 
delovnih mest ter imajo v primerjavi s preteklostjo bolj negotove pogoje dela (delo s 
krajšim delovnim časom, nižje plačilo, opravljajo delo, ki je neprijavljeno in je v domeni 
sive ekonomije, pogoste prekinitve); 
- individualizacija zajema strukturne dejavnike, kot so pripadnost socialnemu razredu, 
spol in etničnost. Ti imajo še naprej ključno vlogo (Salva Mut, Quintana-Murci, 
Desmarais, 2014, v Mirčeva in Možina, 2017, str. 4)3. 
Tradicionalne oblike zaposlitev za nedoločen čas, ki so predstavljale varnost zaposlenim 
posameznikom, so dandanes zamenjale fleksibilne oblike zaposlitev, kot so delo za določen 
čas, delo s skrajšanim ali podaljšanim delovnim časom, pogodbena dela, samozaposlitve itd.  
Raziskava Sindikata Mladi plus, v kateri je skupaj sodelovalo več kot 600 mladih, brezposelnih 
in zaposlenih, starih med 18 in 30 let, ugotavlja, da si 74 % mladih želi rednih pogodb za 
nedoločen čas. Trenutno 32 % vprašanih opravlja delo, za katerega niso plačani, 80 % mladih 
pa dela na mestu, ki zahteva nižjo izobrazbo od pridobljene. Skoraj polovica vprašanih je 
pripravljena odpreti svoj s.p., če bi bil to pogoj za opravljanje dela. V kolikor bi imeli možnost 
izbire, bi pa to opcijo izbrali le štirje odstotki anketiranih (STA, 2018). 
Predsednik Mladinskega sveta Tin Kampl pravi, da se mladi soočajo s pomanjkanjem socialne, 
ekonomske in pravne varnosti, namesto da bi izkoristili svoje potenciale v kakovostni 
zaposlitvi, ki omogoča dostojno plačo in varne delovne pogoje. Tako nimajo možnosti 
napredovanja, zaradi nizkih dohodkov pa se ne morejo osamosvojiti in si ustvariti družine 
(Dernovšek, 2016). 
                                                          
3 Salva Mut, F., Quintana Murci, E., Desmarais, D. (2014). Inclusion and Exclusion Factors in Adult Education 
of Youth with a Low Educational Level in Spain. 
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2.1 Značilnosti mladih  
Starostna omejitev mladosti je v strokovni terminologiji odobravana različno. Uletova ločuje 
med klasično mladostjo ali adolescenco, ki se, kot pravi, umešča v obdobje po obveznem 
šolanju in zajema predvsem vajeniško in dijaško mladino med 15. in 19. letom. S 
podaljševanjem izobraževanja v drugi polovici dvajsetega stoletja pa je prišlo do trenda, da 
mladi z 19. letom ne vstopajo več v obdobje odraslosti, temveč v postmladost ali 
postadolescenco. Gre za posebno obliko mladosti, ki nastopi po zaključku klasične mladosti in 
zajema prvo polovico dvajsetih let (20–24 let). Ker dandanes velika večina mladih podaljšuje 
izobraževanje in posledično vstopi na trg dela kasneje, Uletova opredeljuje naslednjo fazo, ki 
sledi postmladosti, in sicer faza mlajše odraslosti, ki je značilna za mlade od 25. do 29. leta. 
Posamezniki v tej skupini ne opravljajo tipičnih dejavnosti odraslih, kot so na primer zaposlitev 
in družina. Razlogi za to se skrivajo v podaljševanju izobraževanja, nestabilnih razmerah za 
mlade na trgu dela in posledično prelaganju obveznosti odraslosti na kasnejša leta (Nastran Ule, 
1996, str. 16–17). 
Po definiciji OZN so mladi tisti ljudje, ki so stari 15 do 24 let, vendar pa Urad Republike 
Slovenije za mladino in Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje štejeta med mlade tiste, ki 
so stari 15 do 29 let, saj je veliko mladih vpisanih na univerze ali v visokošolske ustanove, 
zaradi česar pozno vstopajo na trg dela (Miklič Milek in drugi, 20154; SURS, 20145; Umar, 
20116, v Miklič Milek in Dodič Fikfak, 2016, str. 11). 
Vzroki množičnega odločanja za terciarno izobraževanje so povezani z zgodovinskim in 
ekonomskim razvojem sodobnih visokotehnoloških družb, v katerih so zahtevna, kompleksna 
in specializirana znanja na posameznih poklicnih področjih ter generalizirana znanja (npr. 
znanje tujih jezikov, informacijsko-komunikacijske kompetence, komunikacijske in vodstvene 
spretnosti) merila, ki opredeljujejo, ali je posamezen kandidat ustrezno usposobljen za določeno 
delovno mesto. Tako postaja izobraževanje v sodobnem postmodernem svetu samoumevna 
življenjska odločitev. Mladi in njihovi starši zaznavajo višje ravni izobraževanja kot priložnost 
za boljšo kariero in boljšo materialno preskrbljenost (Zupančič in Puklek-Levpušček, 2018).  
Mladi v Sloveniji se zgodaj identificirajo z odraslostjo, saj sorazmerno zgodaj prevzamejo 
odgovornost za osebne ''življenjske projekte'' in se v tem smislu vedejo in odločajo kot 
                                                          
4 Miklič Milek, D., Dernovšček Hafner N., Dodič Fikfak M. (2015). Vulnerable groups in Restructuring. National 
report Slovenia. 
5 SURS. Statistični urad RS. (2014). Statopis. Statistični pregled Slovenije 2014.  
6 UMAR. (2011). Poročilo o razvoju 2011. 
12 
odgovorni odrasli. Po drugi strani pa vedno pozneje uresničujejo realne prehode, kot so selitev 
od staršev, vzpostavitev ekonomske neodvisnosti in lastne družine predvsem zaradi 
podaljševanja šolanja in nestabilnih pogojev na trgu dela oziroma majhnih možnosti za 
zaposlitev (Mladina 2010, str.72). 
Raziskave na temo odseljevanja od staršev kažejo na precejšnjo razliko med državami. 
Najhitreje dom staršev zapustijo mladi v severni Evropi (Švedska, Finska in Danska), 
najkasneje pa dom zapustijo mladi iz južne Evrope (Španija, Grčija). Slovenija sodi med 
slednje, saj mladi zapustijo dom staršev med 18. in 34. letom (Mladina 2010, str. 348). 
Če se osredotočimo na trg dela, Trbanc in Verša (2002, str. 339–340) pravita, da ob vstopu na 
trg dela opredeljujejo mlade predvsem naslednje tri značilnosti, ki so za delodajalce zelo 
pomembne: znanje, delovne izkušnje in osebnostne lastnosti. Za današnjo družbo znanja sta 
značilna podaljševanje izobraževanja in vedno večja kompleksnost znanja, ki ga posedujejo 
mladi. Že tekom odraščanja in kasneje med izobraževanjem pridobijo pomembne spretnosti in 
kompetence, ki so med delodajalci izredno cenjene; računalniška pismenost, znanje angleškega 
jezika kot najpomembnejšega globalnega jezika, uporaba interneta, sposobnost iskanja in 
uporabe informacij, izkušnje z multinacionalnostjo, mobilnost, komunikacijske spretnosti itd. 
Prav tako trdita, da posameznika opredeljuje in igra pomembno vlogo pri njegovi zaposlitvi z 
vidika delodajalca, njegov sociokulturni kapital, pri katerem gre za kombinacijo lastnosti, ki so 
posledica socializacije, predhodnih izkušenj ter osebnostnih lastnosti posameznika. V 
nadaljevanju opisujeta, da imajo mladi na trgu dela vrsto dejanskih ali pripisanih osebnostnih 
lastnosti, ki same po sebi nasprotujoče vplivajo na njihov položaj na trgu dela. Pravita, da so 
mladi v primerjavi s starejšimi delavci dovzetnejši za spremembe v delovnem procesu, so 
inovativni, prilagodljivi in manj zahtevni ter so posledično pripravljeni sprejeti slabše oz. manj 
zahtevne zaposlitve glede na njihovo izobrazbo. Delodajalci pa jih po drugi strani ocenjujejo 
kot manj odgovorne, nezahtevne, nagnjene h korenitim spremembam utečenih procesov, kar 
jim predstavlja tvegano delovno silo (prav tam, str. 342–343).   
V današnjih spreminjajočih se časih, ki ji spremlja konstanten napredek v digitalizaciji, se prav 
tako spreminjajo načini zaposlovanja. Kadrovniki cenijo prilagodljivost posameznikov, znanje 
tujih jezikov, željo po nadaljnjem učenju, odločnost, vztrajnost, mednarodne izkušnje, odprtost 
za spremembe in tudi kreativnost, ki se velikokrat že pokaže pri sami obliki in vsebini 
življenjepisa in lahko poleg osnovnih kriterijev pomembno vpliva na ožji izbor kandidatov.  
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Najpomembnejšo vlogo pri izbiri kandidata pa predstavljajo njegove delovne izkušnje. Mladi, 
ki šele vstopajo na trg dela, so v primerjavi z drugimi družbenimi skupinami težje zaposljivi, 
saj vstopajo na trg dela brez formalnih delovnih izkušenj. Delodajalci tako ne morejo oceniti 
njihovih kompetenc, kar je še posebej pomembno pri izbiri kandidatov za pomembnejša oz. 
bolj odgovorna delovna mesta. Kljub temu pa mladi po večini niso povsem brez delovnih 
izkušenj, saj že tekom šolanja pogosto prehajajo na trg delovne sile in z njega, ko opravljajo 
različna honorarna dela ter počitniška in sezonska dela (prav tam, str. 338).  
Vedno večji poudarek pa dajejo delodajalci praktičnim usposabljanjem, ki se jih udeležujejo 
mladi med izobraževanjem. Študentje opravljajo obvezno ali neobvezno prakso v različnih 
delovnih organizacijah in tako pridobijo izkušnje in ključne kompetence, ki jim lahko olajšajo 
vstop na trg delovne sile po zaključenem izobraževanju. Praktično usposabljanje lahko poteka 
v podjetju v matični državi ali v tujini, kar lahko predstavlja le še dodatno konkurenčno prednost 
kandidatom. 
 
2.2 Mladi na trgu dela v Sloveniji in Evropski uniji 
V nadaljevanju bomo prikazali desetletno obdobje stanja mladih na trgu dela v obdobju od leta 
2007, torej tik pred pričetkom gospodarske krize, do leta 2017. Statistične podatke Eurostata 
bomo primerjali med Slovenijo in Evropsko unijo (EU28), in sicer bomo prikazali stopnjo 
zaposlenosti in stopnjo brezposelnosti mladih. 
2.2.1 Stopnja zaposlenosti mladih  
Tabela 2.1: Stopnja zaposlenosti različnih starostnih skupin v Sloveniji in EU28 v obdobju 
2007–2017 (v %) 
   2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 
Stopnja zaposlenosti 15-64 let                  
EU-28 65,2 65,7 64,5 64,1 64,2 64,1 64,1 64,8 65,6 66,6 67,7 
Slovenija 67,8 68,6 67,5 66,2 64,4 64,1 63,3 63,9 65,2 65,8 69,3 
Stopnja zaposlenosti mladih 15-24 let                 
EU-28 37,2 37,3 34,9 33,9 33,3 32,6 32,2 32,4 33,1 33,8 34,7 
Slovenija 37,6 38,4 35,3 34,1 31,5 27,3 26,5 26,8 29,6 28,6 34,7 
Stopnja zaposlenosti mladih 15-29 let                 
EU-28 50,7 50,9 48,5 47,6 47,2 46,2 45,9 46,4 47,3 48,3 49,2 
Slovenija 53,6 54,8 51,1 49,8 47,8 44,8 43,5 42,9 45,9 45,6 51,1 
Vir: Eurostat (2018a). 
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Kot je razvidno iz tabele 2.1, statistični podatki Eurostata kažejo, da je stopnja zaposlenosti 
mladih v EU v starostni skupini 15–24 bila najvišja leta 2008, ko je znašala 37,3 % in je nato 
upadala do leta 2013, ko je znašala 32,2 %. Leta 2014 je zopet začela naraščati, in sicer je z 
32,4 % narasla na 34,7 % v letu 2017. Torej je bilo leta 2013 na trgu dela zaposlenega 18,1 
milijona mladih med 15. in 24. letom, v letu 2017 pa se je zaposlenost povečala na 18,8 
milijona. Podobno gibanje je bilo v razširjeni starostni skupini mladih 15–29 let, kjer je stopnja 
zaposlenosti mladih leta 2008 znašala 50,9 % in je nato padala vse do leta 2013, ko je znašala 
45,9 %. Od leta 2014 naprej se je zopet povišala in leta 2017 dosegla 49,2-odstotno zaposlenost 
mladih v navedeni starostni skupini.   
Podobno se je dogajalo v Sloveniji, kjer je prav tako od leta 2008 do leta 2013 stopnja 
zaposlenosti mladih padala, in sicer z 38,4 % na 26,5 % in je nato v letu 2014 zopet začela 
naraščati ter tako do leta 2017 narasla na 34,7 %.  V številu mladih to pomeni, da je v starostni 
skupini 15–24 v letu 2008 bilo skoraj 98 tisoč mladih zaposlenih, vendar je število do leta 2013 
upadlo na 57.700 zaposlenih. Do leta 2017 se je zaposlenost dvignila in dosegla 68.500 
zaposlenih. V skupini mladih 15–29 let pa opazimo, da je bila najmanjša zaposlenost mladih 
leta 2014 in je začela naraščati leta 2015.  
Na podlagi podatkov sklepamo, da je gospodarska kriza vplivala na trg dela, še posebej je 
prizadela skupino mladih. V starostni skupini 15–29 let je stopnja zaposlenosti višja kot pri 
mladih med 15. in 24. letom, kar lahko pripišemo trendu podaljševanja izobraževanja, ki  je še 
posebej izrazit v Sloveniji.   
2.2.2 Stopnja brezposelnosti mladih 
Tabela 2.2: Stopnja brezposelnosti različnih starostnih skupin v Sloveniji in EU28 v obdobju 
2007–2017 (v %) 
  2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 
Stopnja brezposelnosti 15-64 let                  
EU-28 7,1 7 8,9 9,5 9,6 10,4 10,8 10,2 9,4 8,6 7,6 
Slovenija 4,9 4,4 5,9 7,3 8,2 8,9 10,1 9,7 9 8 6,6 
Stopnja brezposelnosti mladih 15-24 let                 
EU-28 15,5 15,6 19,9 21 21,7 23,2 23,7 22,2 20,3 18,7 16,8 
Slovenija 10,1 10,4 13,6 14,7 15,7 20,6 21,6 20,2 16,3 15,2 11,2 
Stopnja brezposelnosti mladih 15-29 let                 
EU-28 12 12 15,5 16,6 17 18,3 18,9 17,7 16,2 14,7 13,2 
Slovenija 9 8,3 11,6 13,7 14,8 17,2 19 18,9 16,2 14,7 10,8 
Vir: Eurostat (2018b). 
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Iz statističnih podatkov, zbranih v tabeli 2.2, vidimo, da je v obeh starostnih skupinah 
brezposelnost izrazito narasla po letu 2008 in je svoj vrhunec dosegla leta 2013 tako v EU kot 
tudi v Sloveniji. V starostni skupini 15–24 let je bilo v EU28 leta 2013, 5,6 milijona 
brezposelnih mladih (23,7 %), od tega 15.900 v Sloveniji (21,6 %). Leta 2017 je v isti starostni 
skupini v EU28 brezposelnost padla na 16,8 % (3,8 milijona), v Sloveniji pa je istega leta bilo 
skoraj polovico manj brezposelnih mladih kot v letu 2013, in sicer 8.700 (11,2 %). 
V starostni skupini mladih 15–29 let je v letu 2013 stopnja brezposelnosti mladih bila prav tako 
najvišja, in sicer je bilo v EU28 brezposelnih 18,9 % mladih (9,4 milijona mladih), v Sloveniji 
pa 19 % (36.000 mladih). Vidimo, da je bila v tej starostni skupini v letu 2013 in 2014 stopnja 
brezposelnosti mladih v Sloveniji višja od  evropskega povprečja, medtem ko je bila preostala 
leta nižja oz. enaka evropskemu povprečju. V letu 2017 je bilo v EU28 16,8 % brezposelnih 
mladih (6,4 milijona), od tega 19.600 brezposelnih mladih v Sloveniji (10,8%).  
Brezposelnost mladih nedvomno predstavlja perečo težavo tako v Sloveniji kot tudi v državah 
članicah Evropske Unije. Gospodarska kriza, ki je leta 2008 prizadela svet, je povzročila 
ukinjanje delovnih mest, propad podjetij in posledično vedno večjo brezposelnost vseh v vseh 
družbenih skupinah. Hans Dietrich (2012, str. 9) meni, da je razlogov za visoko brezposelnost 
mladih v Evropi veliko. Poleg gospodarske krize vpliva na brezposelnost mladih še 
izobraževalni sistem, ki mladih ne opremi z vsemi znanji in veščinami, ki jih bodo potrebovali 
na trgu dela, pomanjkanje mentorstev za mlade, nepravilna politika zaposlovanja (na primer 
ukrepi kratkoročne narave, ki lajšajo le trenutno stanje, ne rešujejo pa brezposelnosti) in 
pomanjkanje izkušenj.  
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3 PRAKTIČNO USPOSABLJANJE PREKO PROGRAMA ERASMUS+ 
 
3.1 Zgodovina programa Erasmus+  
Program Vseživljenjsko učenje (2007–2013) kot osrednji program na področju splošnega 
izobraževanja in usposabljanja je bil oblikovan znotraj Lizbonske strategije (2000), s katero se 
je EU zavezala, da bo do leta 2010 postala najbolj konkurenčno in dinamično ter na znanju 
temelječe gospodarstvo na svetu. S proračunom skoraj 7 milijard evrov je omogočil, da so se 
posamezniki v različnih življenjskih obdobjih lahko udeležili izobraževanja in usposabljanja po 
vsej Evropi. 
Vseživljenjsko učenje (VŽU) zajema vse oblike učenja, formalne in neformalne, kot tudi 
naključne ali priložnostne. Učenje poteka v različnih učnih okoliščinah, od rojstva do konca 
življenja, z namenom izboljšanja posameznikovega znanja in spretnosti. Z VŽU prav tako 
pridobivamo interese, značajske poteze, vrednote, oblikujemo odnos do sebe in drugih ter druge 
osebnostne lastnosti (Evropska komisija, b.d.).  
Cilj programa vseživljenjskega učenja je prispevati k razvoju družbe z vrhunskim znanjem, 
trajnostnim gospodarskim razvojem ter z več in bolj kakovostnimi delovnimi mesti ter večjo 
skrbjo za varstvo okolja za prihodnje generacije. Program si je predvsem prizadeval za več 
mednarodnih izmenjav, sodelovanja in učne mobilnosti med izobraževalnimi ustanovami in 
delovnimi organizacijami. Program so sestavljali štirje sektorski podprogrami: 
a) Comenius je pokrival potrebe po poučevanju in učenju vseh udeležencev predšolskega 
in šolskega izobraževanja do konca višje srednje izobrazbe; 
b) Leonardo da Vinci je pokrival potrebe po poučevanju in učenju vseh udeležencev 
poklicnega izobraževanja in usposabljanja, ki ne vključuje terciarne ravni; 
c) Erasmus je pokrival potrebe po poučevanju in učenju udeležencev formalnega 
visokošolskega izobraževanja ter poklicnega izobraževanja in usposabljanja na terciarni 
ravni ne glede na trajanje izobraževanja ali stopnjo kvalifikacije, vključno z doktorskim 
študijem; 
d) Grundtvig je pokrival potrebe po poučevanju in učenju udeležencev vseh oblik 
izobraževanja odraslih (Klemenčič, 2017). 
Evropska komisija je leta 2011 predlagala enoten program za izobraževanje, usposabljanje, 
mladino in šport za obdobje 2014–2020. Program se je sprva imenoval ''Erasmus za vse'', nato 
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pa so ga preimenovali v ''Erasmus+''. Program odraža prednostne naloge strategije Evropa 2020 
in njene vodilne pobude (Klemenčič in Flander, 2013). 
Program Erasmus+ je namenjen okrepitvi spretnosti in povečanju zaposljivosti mladih ter 
posodobitvi izobraževanja, usposabljanja in mladinskega dela. Sedemletni program razpolaga 
s proračunskimi sredstvi v višini 14,7 milijarde evrov, s čimer želi EU več kot 5 milijonom 
Evropejcem omogočiti študij, usposabljanje, pridobivanje delovnih izkušenj ali opravljanje 
prostovoljnega dela v tujini. Zaradi vedno večjega pomanjkanja usposobljenih kadrov v Evropi 
program prav tako spodbuja medsebojno sodelovanje in povezovanje izobraževanja s 
praktičnim delom v podjetjih (CMEPIUS, 2015). 
Pomemben namen programa Erasmus+ je posodobiti izobraževanje in zagotoviti, da bo 
poučevanje in naučeno sovpadalo z zahtevanimi spretnostmi določenega delovnega mesta ter z 
delovnimi mesti prihodnosti (Pajnič, Lenc in Šraj, 2017).  
 
3.2 Razlogi za opravljanje praktičnega usposabljanja v tujini  
Evropska komisija je leta 2013 izvedla raziskavo o učinkih mobilnosti na razvoj kompetenc in 
zaposljivost študentov – The Erasmus Impact Study (EIS, 2014). V raziskavo je bilo vključenih 
50 tisoč študentov (z mednarodno izkušnjo in brez nje), 18 tisoč alumnijev (z mednarodno 
izkušnjo in brez nje), 4.986 članov akademskega osebja, 964 visokošolskih inštitucij ter 652 
delodajalcev iz Bolgarije, Češke, Finske, Nemčije, Litve, Portugalske, Španije in Združenega 
kraljestva. 
Na vprašanje o razlogih za sodelovanje v programu mobilnosti študentje kot najpomembnejše 
razloge za mobilnost v tujino navajajo učenje oz. izboljšanje znanja tujega jezika, razširitev 
socialne mreže in razvoj mehkih veščin. Če se osredotočimo na študente, ki so se udeležili 
mobilnosti z namenom praktičnega usposabljanja na delovnem mestu, lahko vidimo, da v 
primerjavi s študenti, ki so se odpravili na mobilnost z namenom izobraževanja, dajejo večji 
poudarek na razvijanje mehkih veščin, kot so prilagodljivost, prevzemanje pobude in 
proaktivnost. Na prakso v tujino se odpravijo z namenom izboljšanja zaposlitvenih možnosti v 
prihodnosti  ter so odprti za zaposlitvene priložnosti v tujini. Kot manj pomembno pri vzrokih 
za odločitev opravljanja prakse v tujini ocenjujejo možnost pridobitve Erasmus štipendije ali 
kakšnih drugih virov dohodka. Razlog, da bi se udeležili mobilnosti z namenom zabave, 
ocenjujejo kot najmanj pomembno (Evropska komisija, 2014, str. 73). 
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Graf 3.1.: EIS razlogi za sodelovanje v programu mobilnosti, primerjava vidikov mobilnih 
študentov v treh Erasmus akcijah in CHEPS študiji (v %) 
 
Vir: Evropska komisija (2014). 
Študija EIS prav tako preučuje pomen osebnih lastnosti v korelaciji z zaposlitvijo 
posameznikov. Tako delodajalci kot tudi alumniji so bili vprašani, katere predispozicije se jim 
zdijo najbolj pomembne pri novo zaposlenih v njihovem podjetju. 85 % delodajalcev je ocenilo 
osebnostne lastnosti kot izredno pomembne. Kot najbolj pomembno lastnost ocenjujejo 
radovednost (96 %), sledi mirnost, zaupanje in toleranca do drugačnosti. Odločnost je ocenjena 
z 92 %. Alumniji omenjenim osebnostnim lastnostim pripisujejo enak pomen kot delodajalci 
(Evropska komisija, 2014).  
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Iz študije EIS je razvidno, da mobilnost mladih z namenom izobraževanja ali praktičnega 
usposabljanja v tujini povečuje možnost zaposlitve. Najpomembnejše kompetence, ki jih 
delodajalci iščejo pri zaposlovanju, so odgovornost, zanesljivost, sposobnost prilagajanja 
znanja novim situacijam, samoiniciativnost ter sposobnost reševanja težav, odločnost, 
radovednost in samozavest. Omenjene kompetence pa se lahko tekom mobilnosti v tujini samo 
še okrepijo. 
 
3.3 Vpliv praktičnega usposabljanja v tujini na zaposljivost študentov  
Obsežna študija Valera (Bracht in drugi, 2006), v kateri so sodelovali študentje, profesorji in 
delodajalci, je pokazala, da so študentje, ki so se udeležili mednarodne izmenjave, razvili 
mednarodne kompetence in so tudi lažje prešli na trg dela. Študentje z mednarodnim ozadjem 
so bili boljše ocenjeni v znanju tujih jezikov, znanju in razumevanju medkulturnih razlik, 
sposobnosti dela z ljudmi iz različnih kulturnih okolij in v strokovnem znanju (ekonomsko, 
sociološko, pravno) drugih držav v primerjavi s študenti, ki se mednarodne mobilnosti niso 
udeležili. Prav tako so bili ocenjeni kot bolj zreli in razvili so mehke veščine, kot so 
medkulturna zavest, prilagodljivost, inovativnost, produktivnost, motivacija, vztrajnost, 
sposobnost reševanja težav in sposobnost delovanja v timu. Oboji, torej študentje in delodajalci, 
so ocenili, da so izobrazba in osebne lastnosti posameznika zelo pomembne pri izbiri 
kandidatov na delovno mesto. Z vidika mednarodnih izkušenj pa dajejo več poudarka 
mednarodni praksi v tujini (34 %), mobilnost z namenom izobraževanja pa je na drugem mestu 
s 30 %.  
Leta 2005 je CIMO (Center for international mobility) objavil raziskavo, ki je bila izvedena 
med delodajalci na Finskem. Delodajalci so menili, da je mednarodna mobilnost pozitivna za 
osebnostni razvoj in razvoj mednarodnih kompetenc, vendar pa jih je več kot polovica menila, 
da ne predstavlja pomembne vrednosti pri izbiri kandidata za zaposlitev. Mnenje delodajalcev 
se ni kaj dosti spremenilo do leta 2012, ko je CIMO ponovno izvedel raziskavo med finskimi 
delodajalci. Rezultati kažejo, da le 36 % delodajalcev daje poudarek mednarodnim 
kompetencam pri zaposlitvi kandidatov. Tovrstne kompetence so toliko bolj cenjene pri 
delodajalcih, ki poslujejo mednarodno, saj le-ti dajejo prednost mednarodnim kompetencam 
kot so znanje jezika, pripravljenost do službenih potovanj in mednarodna mobilnost z namenom 
izobraževanja oz. praktičnega usposabljanja ter sposobnost delovanja v timu, kreativnost in 
odprtost do sprememb. Nasploh delodajalci kot najpomembnejše kompetence pri zaposlitvi 
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kandidatov vidijo zanesljivost, dostop do informacij in njihovo uporabo in sposobnost reševanja 
težav, komunikacijske veščine in sposobnost delovanja v timu. Rezultati raziskave so pokazali, 
da velikokrat kadrovniki oz. delodajalci ne prepoznajo mednarodnih kompetenc, še posebej 
delodajalci, ki nimajo mednarodnih izkušenj, zato jim tudi ne dajejo velikega poudarka v 
zaposlitvenem procesu. Raziskava zaključuje, da bi bilo treba mednarodne izkušnje narediti 
bolj vidne in razumeti, da mednarodne izkušnje ne vplivajo samo na izboljšanje znanja jezika 
in sposobnost delovanja v medkulturnem okolju (tradicionalno razumevanje medkulturne 
izkušnje), ampak tudi na sposobnost razmišljanja izven ''okvirjev'', razširitev socialne mreže v 
različnih panogah, razvijanje novih sposobnosti in veščin v prostem času itd. (razširjeno 
razumevanje mednarodne izkušnje) (CIMO, 2014). 
V Sloveniji je bila prva obsežnejša raziskava na temo zaposljivosti mobilnih študentov narejena 
leta 2011, in sicer s strani Centra Republike Slovenije za mobilnost in evropske programe 
izobraževanja in usposabljanja (CMEPIUS). Večina anketiranih kadrovnikov (83,33 %) meni, 
da je pri zaposlovanju najpomembnejša kandidatova sposobnost, kot zelo pomembna dejavnika 
sledita diploma z ustreznega področja ter delovne izkušnje z omenjenega področja (oboje 61,54 
%). Kot pomembno ocenjujejo tudi praktično delo v tujini (69,13 %), študij v tujini (61,54 %) 
in delovne izkušnje nasploh (53,84 %). Najpomembnejše kompetence, ki jih iščejo pri 
zaposlovanju, so odgovornost (82,6 %), samoiniciativnost (76,9 %) ter sposobnost reševanja 
težav in sodelovanja, prilagajanje spremembam in različnim situacijam, zanesljivost ter 
sposobnost poiskati informacije in jih znati uporabiti. Izsledki raziskave kažejo, da delodajalci 
verjamejo, da mednarodne izkušnje prispevajo k razvoju znanj in spretnosti, ki jih zaposleni 
potrebujejo za uspešno opravljanje dela, vendar kljub temu mednarodna mobilnost ni ključna 
pri izbiri kandidata. Vsi vprašani tudi menijo, da so praktične izkušnje pomembnejše od 
študijskih in bi se pri odločitvi o zaposlitvi kandidata raje odločili za tistega s praktičnimi 
izkušnjami v tujini (60,7 %). Učinki, ki jih delodajalci pripisujejo mednarodni mobilnosti, so 
precej razpršeni, zato je pomembno, da so študentje seznanjeni s tem, kako naj učinke svoje 
mednarodne mobilnosti, ustrezne spretnosti in kompetence pri iskanju zaposlitve poudarijo in 
se tudi z njihovo pomočjo izkažejo kot najboljši kandidat za razpisano mesto (Flander, 2011).  
Cmepius je leta 2015 izvedel raziskavo med dijaki, v kateri so ugotavljali učinke mednarodne 
mobilnosti na njihove kompetence in zaposljivost. Večina anketiranih dijakov je povedala, da 
jih delodajalci na razgovoru za zaposlitev niso vprašali o njihovih mednarodnih izkušnjah, 
vendar so le-te med razgovorom omenili dijaki sami. Več kot polovica dijakov meni, da jim 
izkušnje v tujini niso pripomogle pri pridobitvi zaposlitve, hkrati pa je moč opaziti dokaj visok 
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odstotek takšnih, ki verjamejo, da so prav njihove mednarodne izkušnje delno pripomogle pri 
pridobitvi zaposlitve (41 %). Anketiranci so prav tako morali oceniti, katere kompetence so 
imele največji vpliv pri njihovi zaposlitvi. Kot najpomembnejše so izpostavili zanesljivost, 
odgovornost, samoiniciativnost, prilagodljivost, odprtost za nova znanja in izkušnje, 
samostojno odločanje ter timsko delo. V sklopu raziskave je bila organizirana tudi fokusna 
skupina, katere udeleženci so bili dijaki in študentje z mednarodno izkušnjo, koordinatorji 
mednarodne mobilnosti, karierni svetovalci ter kadrovniki slovenskih podjetij. Čeprav 
raziskave potrjujejo pozitiven vpliv mednarodne mobilnosti na razvoj generičnih kompetenc, 
ki so običajno pomembne za delodajalce, so se vsi prisotni v fokusni skupini strinjali, da zgolj 
mednarodna izkušnja ni zagotovilo, da je posameznik te kompetence tudi razvil. Ključnega 
pomena je obdobje po mobilnosti, saj je potrebno potrjevanje razvitih kompetenc, kot tudi 
usposobiti udeležence mobilnosti, da bodo znali na novo pridobljene veščine in kompetence 
tako prepoznati kot tudi predstaviti (CMEPIUS, 2015). 
 
3.4 Organizacija praktičnega usposabljanja 
Razvoj kompetenc pri posameznikih je uspešnejši s povezovanjem učenja in dela. Za večino 
študentov praktično usposabljanje pomeni prvi stik z realnim delovnim okoljem, zato je tudi 
zelo pomembno, da so cilji oz. kompetence, ki bi jih naj študent razvil tekom prakse, jasno 
zastavljene vnaprej, delovno okolje pa mora biti primerno za nemoteno opravljanje prakse. 
3.4.1 Vloga izobraževalne ustanove 
Kot smo že opisali v četrtem poglavju, praktično usposabljanje tako v tujini kot tudi nasploh 
zelo pozitivno vpliva na razvoj posameznika in njegovih kompetenc, delodajalci pa v splošnem 
menijo, da so praktične izkušnje zelo pomembne pri izbiri kandidata na določeno delovno 
mesto. Naloga izobraževalne ustanove je primarno poučiti študente o pomembnosti praktičnega 
usposabljanja ter jih spodbuditi, da se odločijo za tovrsten korak. Prav tako je zadolžena za 
pripravo programa praktičnega usposabljanja, v katerem so opredeljeni cilji in kompetence, 
opiše vsebino in način izvedbe ter določi obseg praktičnega usposabljanja.  
Znotraj izobraževalne ustanove je najpomembnejša vloga mentorja (koordinatorja). Naloga 
mentorja v izobraževalni ustanovi je, da pripravi učni načrt, sodeluje pri pridobivanju delovnih 
organizacij, kjer naj bi študent opravljal praktično usposabljanje. Prav tako naj bi se skupaj z 
mentorjem v delovni organizaciji (zunanjim mentorjem) dogovoril o poteku prakse študenta in 
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ga seznanil z učnim načrtom. Študente bi moral pred samim odhodom na praktično 
usposabljanje seznaniti z učnim načrtom praktičnega usposabljanja, cilji, vsebino in nalogami, 
ki jih bodo imeli tekom praktičnega usposabljanja. Mentor je prav tako zadolžen, da skrbi za 
kakovostno komunikacijo z zunanjim mentorjem v delovni organizaciji. Študentom mora biti 
na voljo glede morebitnih vprašanj, konzultacij, dodatnih informacij in občasno lahko tudi 
nadzira delo posameznega študenta na praktičnem usposabljanju. Po končanem praktičnem 
usposabljanju mora mentor pregledati poročilo vsakega študenta, oceno, ki jo študent dobil s 
strani mentorja v organizaciji, ter v celoti oceniti opravljeno praktično usposabljanje (Okoliš-
Govekar, Kranjčec in Gruden, 2010, str. 14). 
Vloga mentorja je, da je študentu hkrati vzornik, motivator in svetovalec, ki: 
- spodbuja strokovni razvoj študenta, 
- ustvarja priložnosti za učenje na področjih komuniciranje, kritičnega mišljenja, 
odgovornosti, prilagodljivosti in timskega dela, 
- uči specifične spretnosti, 
- postavlja izzive in dodeljuje odgovornosti, 
- daje konstruktivne povratne informacije tako o študentovih močnih kot šibkih točkah, 
- pomaga razumeti kulturo izvajalca praktičnega usposabljanja, 
- odgovarja na vprašanja in je dosegljiv za pogovor, 
- vzpodbuja in daje podporo, 
- deli informacije, 
- pomaga študentu vzpostaviti mrežo poslovnih stikov (Kristl in drugi, 2007, str. 17). 
3.4.2 Vloga delodajalske organizacije 
Organizacija igra zelo pomembno vlogo v procesu izvajanja praktičnega usposabljanja, saj 
lahko sama izkušnja, ki po večini predstavlja prvo delovno izkušnjo študentu, pomembno 
vpliva na njegovo nadaljnjo kariero.  
Vsak posameznik stremi k rasti, k osebnemu razvoju. Za dosego zastavljenega cilja rasti si 
naredi tudi načrt, s katerim bo cilj dosegljiv. Osebni razvoj zaposlenih v veliki meri poteka v 
sami organizaciji, zato je pomembno, da organizacija posameznika podpira, ga usmerja in mu 
pomaga pri doseganju zastavljenih ciljev (Turnšek Mikačić in Ovsenik, 2015, str. 44). 
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Pomembno vlogo pri doseganju ciljev, opredeljenih v učnem načrtu študenta, igra mentor v 
delodajalski organizaciji, ki študenta spremlja tekom praktičnega usposabljanja, mu svetuje ter 
načrtuje in organizira potek praktičnega usposabljanja (Kristl in drugi, 2007, str. 18). 
Delodajalec se obveže:  
- da bo zagotovil kakovostno in nemoteno izvedbo praktičnega usposabljanja,  
- da bo praktično usposabljanje vodil strokovno usposobljen kader (mentor),   
- da bo študenta/dijaka seznanil s predpisi o varnosti in zdravju pri delu, s splošnimi in 
posebnimi nevarnostmi, z ukrepi za varno delo pri opravljanju praktičnega 
usposabljanja ter mu nudil potrebna zaščitna sredstva,  
- da lahko, če to želi, študentu/dijaku izplača nagrado za uspešno opravljanje prakse,  
- da bo delovni čas študenta/dijaka pri praktičnem usposabljanju v okviru zakonsko 
dovoljenega delovnega časa,  
- da bo pred začetkom opravljanja praktičnega usposabljanja študenta/dijaka seznanil z 
delovnimi nalogami, ki jih bo le-ta opravljal,  
- da bo mentor v organizaciji podal oceno kompetenc študenta med praktičnim 
usposabljanjem in po njegovem zaključku ter izpolnil zahtevane dokumente programa 
Erasmus+, ki se navezujejo na mentorstvo. 
Študentje, ki opravljajo praktično usposabljanje v podjetju, si lahko razvijejo možnosti, da se v 
omenjenem podjetju v prihodnosti tudi zaposlijo. Kot navajata Feldman in Bolino (2000, str. 
29–47, v Visoka šola za upravljanje in poslovanje Novo Mesto, 2013)7, so prednosti praktičnega 
usposabljanja za podjetja naslednja: 
- podjetje lahko reši potrebo po zaposlenih z energičnimi študenti. Čeprav še nimajo 
diplome, so inteligentni, se hitro učijo in se pogosto učijo najnovejših tehnologij ali 
poslovnih modelov na svojem področju; 
- praktično usposabljanje lahko služi kot selekcijsko orodje, saj omogoča ocenitev 
študentovih spretnosti, znanja, delovno etiko in vklop v kulturo podjetja. Poleg tega 
zmanjšamo stroške zaposlovanja, kot so oglaševanje, intervjuji ipd., in stroške uvajanja 
in aklimatizacije novo zaposlenih v podjetje; 
- študentje lahko delajo na projektih, ki so postranskega pomena; 
- študentje imajo zelo pozitiven odnos do dela, predani so svoji nalogi in podjetju, 
obenem so se pripravljeni učiti novih veščin in spretnosti; 
                                                          
7 Feldman, D. in Bolino, M.C. (2000). Skill utilization of overseas interns: antecedents and consequences. Journal 
of International Management, Elsevier Science Inc., 6 (1), 29-47. 
24 
- študentje prinašajo sveže ideje in nove perspektive k reševanju obstoječih težav;  
- praktično usposabljanje zmanjšuje stopnjo fluktuacije v podjetju, saj lahko študent 
pridobi realno sliko o službi, za katero se je odločil in bo zato bolj verjetno ostal v 
podjetju;  
- programi praktičnega usposabljanja lahko izboljšajo navezo med izobraževalnimi 
ustanovami in potencialnimi delodajalci za njihove diplomante. Povečajo tudi ugled in 
izpostavljenost podjetja med študenti – potencialnimi bodočimi delojemalci. 
3.4.3 Vloga študenta 
Študent tekom praktičnega usposabljanja razvije kompetence, pridobi dragocene izkušnje, 
preverja in povezuje naučeno teorijo v realnem delovnem okolju. V času, ko je vpet v delovno 
organizacijo, si lahko ustvari mnenje o načinu dela v podjetju, spozna kulturo organizacije ter 
možne poklicne poti znotraj področja, ki ga zanima. Skozi praktično usposabljanje študent 
oceni svoje znanje, spretnosti, močne in šibke točke ter ugotovi, katere veščine mora razviti oz. 
izboljšati. Po končanem izobraževanju mu uspešno opravljeno praktično usposabljanje olajša 
vstop na trg dela (Visoka šola za upravljanje in poslovanje Novo Mesto, 2013). 
Dijak/študent se obveže: 
- da bo redno izpolnjeval svoje delovne obveznosti po navodilih mentorja v podjetju in 
mentorja izobraževalne ustanove, 
- da delodajalca v 24 urah obvesti o vzroku svoje odsotnosti ter najkasneje v treh dneh po 
prenehanju razlogov za odsotnost predloži dokazila o upravičeni odsotnosti z delovnega 
mesta,  
- da varuje poslovno skrivnost delodajalca,  
- da se ravna po predpisih o varstvu pri delu,  
- da sprotno vodi predpisano dokumentacijo o poteku praktičnega usposabljanja (v 
kolikor to zahteva izobraževalna ustanova).  
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4 VLOGA POSREDNIŠKE AGENCIJE X PRI ORGANIZACIJI PRAKTIČNIH 
USPOSABLJANJ V SLOVENIJI 
 
4.1 Metodologija 
Vedno več koordinatorjev, ki so odgovorni za mednarodno sodelovanje v izobraževalnih 
ustanovah, išče načine, kako čim boljše pripraviti in izvesti mednarodne projekte sodelovanja 
z delodajalskimi organizacijami v tujini. Pomemben člen pri zagotavljanju uspešnosti 
mednarodnih mobilnosti je lahko posredniška agencija, ki je zadolžena za kakovost 
mednarodnega praktičnega usposabljanja študentov v delodajalski organizaciji v državi 
gostiteljici. 
Najpomembnejša naloga agencije X je, da študentu najde primerno podjetje, v katerem bo 
študent lahko nadalje razvil teoretično in praktično znanje, ki ga je pridobil tekom šolanja. Za 
večino študentov praktično usposabljanje pomeni prvi stik z realnim delovnim okoljem, zato je 
tudi zelo pomembno, da so cilji oz. kompetence, ki naj bi jih študent razvil tekom prakse, jasno 
zastavljene vnaprej, delovno okolje pa mora biti primerno za nemoteno opravljanje prakse. 
V tem poglavju bomo najprej predstavili agencijo X in področja dela znotraj agencije. Nadalje 
bomo predstavili pogled partnerskih delodajalcev za mednarodno praktično usposabljanje. 
Odgovore z njihove strani smo dobili preko vnaprej strukturiranih vprašanj, ki smo jim jih 
poslali po elektronski pošti. Delodajalske organizacije so bile izbrane po kriteriju dolgoročnega 
uspešnega sodelovanja, prav tako pa smo želeli zajeti različne profile partnerskih organizacij.  
 
4.2 Predstavitev agencije 
Agencija X je posredniška agencija, ki se ukvarja z mednarodno mobilnostjo študentov in 
zaposlenih v okviru programa Erasmus+. V sodelovanju z izobraževalnimi ustanovami iz EU 
pomaga pri organizaciji praktičnega usposabljanja za njihove študente v podjetjih v Sloveniji. 
Glavna dejavnost organizacije je koordiniranje potrebnih postopkov med evropskimi 
izobraževalnimi institucijami in podjetji v Sloveniji, s katerimi želi študentom omogočiti 
kompetenčno rast in nepozabno medkulturno izkušnjo. 
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4.3 Usklajevanje profila študenta s profilom podjetja 
Prva najpomembnejša naloga je poiskati primerno podjetje, v katerem bo študent razvijal 
kompetence, ki so skladne s študijskim sporazumom oz. učnim načrtom, ki ga opredeli 
izobraževalna institucija. Koordinator v agenciji X dobi s strani koordinatorja določene 
izobraževalne ustanove v pregled življenjepise študentov in določene zahteve o sami izvedbi 
praktičnega usposabljanja. V življenjepisu je treba poleg izobrazbe preveriti tudi neformalne 
izkušnje posameznikov, njihova znanja in spretnosti, saj le-ta lahko veliko povejo o 
posameznikovi osebnosti. Veliko lahko o posamezniku pove tudi struktura in oblika 
življenjepisa.  
Profil študenta je nato treba  smiselno uskladiti s profilom podjetij, ki jih ima agencija v bazi. 
Koordinator agencije X načeloma ve, kakšen profil študenta išče posamezno podjetje, vendar 
kljub temu posreduje življenjepis študenta kadrovniku določenega podjetja, ki nato odloči, ali 
lahko študentu v določenem obdobju omogočijo opravljanje prakse.   
V kolikor koordinator agencije X nima zadostnih informacij o profilu študenta, z njim opravi 
še intevju po Skypu. Gre za nestrukturiran intervju, pri katerem so študentu vprašanja 
postavljena preko sproščenega pogovora in tako lahko koordinator izve več o posameznikovih 
veščinah, spretnostih in njegovih željah glede opravljanja praktičnega usposabljanja.   
Ko podjetje potrdi opravljanje prakse, je koordinator agencije X odgovoren za ureditev vseh 
zahtevanih dokumentov, ki jih dobi od koordinatorja izobraževalne ustanove. Prav tako pa mora 
od podjetja pridobiti okviren načrt praktičnega usposabljanja in opredeljene delovne naloge, ki 
jih bo študent tekom prakse opravljal, ter jih nato tudi posredovati koordinatorju izobraževalne 
ustanove, iz katere prihaja študent. 
 
4.4 Spremljanje študentov tekom praktičnega usposabljanja 
Koordinator agencije X je od prihoda študentov v Slovenijo do zaključka praktičnega 
usposabljanja zadolžen za spremljanje praktičnega usposabljanja študentov in jim je na voljo 
za kakršna koli vprašanja ter jim nudi pomoč pri reševanju morebitnih težav, ki se lahko 
pojavijo tekom praktičnega usposabljanja oz. bivanja v Sloveniji.  
Ob prihodu v državo gostiteljico je zelo pomembna integracijska funkcija agencije X, torej 
pomagati študentu, da se čim lažje in hitreje vključi v novo okolje in kulturo. 
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Ob prihodu koordinator skupaj s študenti uredi vse potrebne študentske ugodnosti: pridobitev 
EMŠO številke, ureditev študentskih bonov in LPP študentske vozovnice. Prav tako organizira 
voden ogled okoli mesta, kjer študentje opravljajo praktično usposabljanje, in jim posreduje 
relevantne informacije.  
Koordinator se nato skupaj s študenti udeleži spoznavnega sestanka v podjetju, kjer se vsi, 
vključeni v proces praktičnega usposabljanja, tudi predstavijo študentu in obratno. Koordinator 
je zadolžen za ureditev dokumentacije in obrazložitev izpolnjevanja le-te mentorju v podjetju. 
Na sestanku se ponovno obrazložijo naloge, ki jih imata delodajalec in študent, ter naloge, ki 
jih ima agencija X v procesu praktičnega usposabljanja.  
Koordinator agencije X tekom praktičnega usposabljanja organizira formalne in neformalne 
sestanke s študenti in mentorji v podjetjih in tako spremlja potek praktičnega usposabljanja.  
Ob pojavu morebitnih težav, ki se lahko pojavijo tekom praktičnega usposabljanja, kot je npr. 
nezadovoljstvo študenta z delom, nezadovoljstvo mentorja v podjetju z odnosom študenta oz. 
v splošnem nezadovoljstvo z opravljanjem praktičnega usposabljanja z obeh strani, je 
koordinator agencije X zadolžen za urgentno ukrepanje. O nastali situaciji mora takoj obvestiti 
mentorja v izobraževalni ustanovi, s  katerim določita nadaljnje ukrepe. V takšnem primeru je 
najboljše poiskati novo primerno podjetje, kjer bi lahko študent nadaljeval z opravljanjem 
praktičnega usposabljanja v skladu s sporazumom o praktičnem usposabljanju oz. učnim 
načrtom.  
Koordinator agencije X je po zaključku praktičnega usposabljanja zadolžen za ureditev vseh 
potrebnih dokumentov, da je praktično usposabljanje tudi formalno zaključeno. Na zaključnem 
sestanku mentor v podjetju evalvira študentovo delo in njegov napredek tekom praske. Svojo 
oceno o poteku prakse poda tudi študent ter izrazi svoja opažanja in mnenje. 
 
4.5 Mnenja delodajalcev o praktičnem usposabljanju  
Agencija X je nekatere delodajalce, s katerimi uspešno sodeluje pri organizaciji praktičnih 
usposabljanj, povprašala o njihovem mnenju glede zadovoljstva s praktičnim usposabljanjem 
tujih študentov, kakšen pomen dajejo mehkim veščinam in praktičnim izkušnjam pri zaposlitvi 
kandidatov in kako ocenjujejo vlogo agencije X pri organiziranju praktičnih usposabljanj. 
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Mnenja so podali delodajalci s področja turizma, multimedijskega področja in področja 
elektrotehnike, katerih osebne podatke in ime delodajalske organizacije ne bomo objavili, zato 
smo jih poimenovali kot; 
- delodajalec 1 (turizem, hotel), 
- delodajalec 2 (turizem, turistična agencija), 
- delodajalec 3 (multimedija, televizijska hiša), 
- delodajalec 4 (elektrotehnika, podjetje za proizvodnjo elektronskih sklopov). 
1. Kako ste bili v splošnem zadovoljni s praktičnim usposabljanjem študentov?  
Delodajalec 1: ''Zelo 10/10."8 
Delodajalec 2: ''Generalno zelo zadovoljni, sicer pa od primera do primera, vsak posameznik 
ima določena znanja ali želje bolj izražene. Te so lahko bolj ali manj pomembne v delovnih 
procesih v turistični agenciji. Vendar pa s prilagajanjem nalog posamezniku, lahko pridemo do 
win-win rezultatov, tako za študente, kot nas podjetje.''9 
Delodajalec 3: ''Na splošno smo zadovoljni, problem je, da jim ne moremo nuditi prakse v 
takem obsegu, kot bi jo lahko, če bi znali še slovensko.''10 
Delodajalec 4: ''Kandidat je bil ustrezno pripravljen in usposobljen za praktično usposabljanje 
v podjetju.«11 
2. Kako ocenjujete pomembnost mehkih veščin (npr. odgovornost, prilagodljivost, 
medkulturna zavest, samoiniciativnost, inovativnost, produktivnost, motivacija, 
vztrajnost, sposobnost reševanja problemov in sposobnost delovanja v timu…) - katere se 
vam zdijo bolj in katere manj pomembne pri zaposlitvi kandidatov?  
Delodajalec 1: ''Mehke veščine so pomembne, vse naštete so enako pomembne.'' 
Delodajalec 2: ''1. Motivacija, 2. Samoiniciativnost, 3. Inovativnost & sposobnost reševanja 
problemov, 4. Vztrajnost.'' 
Delodajalec 3: ''Mehke veščine so načeloma uporabne pri bolj zavzetih ljudeh, kar pa pomeni, 
da jih moramo najprej navdušiti za delo s področja. Sposobnost delovanja v timu je me 
pomembnejšimi za zaposlitev novih kandidatov, nato pa odgovornost, inovativnost, 
prilagodljivost.'' 
                                                          
8 Odgovori delodajalcev so v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
9 Odgovori delodajalcev so v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
10 Odgovori delodajalcev so v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
11 Odgovori delodajalcev so v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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Delodajalec 4: ''Idealen kandidat ima vse navedene veščine. Med njimi bi izpostavil motivacijo 
in odgovornost do dela oz. samokritičnost do doseženih rezultatov.'' 
3. Kako ocenjujete razvoj zgoraj omenjenih mehkih veščin pri študentih, ki so opravljali 
praktično usposabljanje v vaši organizaciji?  
Delodajalec 1: ''Zaradi dela v drugem okolju oz. v drugi kulturi se študentje še bolj prizadevajo 
pri opravljanju dela.'' 
Delodajalec 2: ''Glede na to, da pri nas vzpodbujamo samoiniciativnost, da si lahko študentje 
sami izberejo naloge in dela, je občutiti veliko pasivnost. Ali pa povsem nasprotno v manjšem 
številu pri ljudeh, ki imajo zastavljene cilje in načrte.'' 
Delodajalec 3: ''Študentje so bili zelo prilagodljivi, samoiniciativni in odgovorni za naloge, ki 
so jih opravljali. Dobro so sodelovali timu, kot sem omenil je edini problem jezik za opravljanje 
dela (predvsem montaža materiala).'' 
Delodajalec 4: ''Kandidat je bil primerno motiviran in zavzet za delo.'' 
4. Se vam ob zaposlitvi kandidata zdi pomembno, da ima praktične izkušnje, ki jih je 
pridobil tekom praktičnega usposabljanja v matični državi ali se vam zdi bolj pomembno, 
da je pridobil tovrstne izkušnje na Erasmus+ praktičnem usposabljanju, torej v tujini? 
Delodajalec 1: ''Tudi že pridobljene izkušnje so pomembne, izkušnje iz tujine prinašajo 
drugačen pogled na delo. Oboje izkušnje so pomembne.''  
Delodajalec 2: ''Turistično delovno okolje je že tako internacionalizirano in multikulturno, da 
so tovrstne izkušnje pomembne, saj se pri vsakdanjem delu srečujemo z različnimi kulturnimi 
in poslovnimi vzorci.'' 
Delodajalec 3: ''Niti ni toliko pomembno ali pridobi izkušnje doma ali v tujini. Pomembno je 
da pozna proces dela .... s področja.'' 
Delodajalec 4: ''Ob zaposlitvi štejejo vse delovne izkušnje. Bolj pomembne so tiste pridobljene 
v visoko tehnološkem in dobro organiziranem okolju ne glede na to v kateri državi.'' 
5. Kako pomembna se vam zdi vloga agencije X pri organiziranju praktičnih usposabljanj 
študentom iz tujine in ali bi vseeno omogočili opravljanje praktičnega usposabljanja 
študentom, če ne bi sodelovali z agencijo X? 
Delodajalec 1: ''Vloga agencije se mi zdi izjemno pomembna. Brez njih ne bi omogočili 
opravljanje praktičnega usposabljanja študentom iz tujine.'' 
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Delodajalec 2: ''Ker smo tudi mi organizacijski vmesnik, so tovrstna podjetja potrebna. Bi 
sodelovali z vsakim, ki bi nam ponudil tovrstno sodelovanje.''  
Delodajalec 3: ''Mislim da je zelo dobro, da pridejo študentje preko agencije. Prvič imajo več 
stika tudi med sabo in agencija ve kaj jim lahko ponudimo oz. kakšno strokovno izobrazbo 
imajo študentje. Verjetno bi omogočili prakso vseeno, ampak ja lažje če gre preko agencije.'' 
Delodajalec 4: ''Agencija ima pomembno vlogo. Za podjetje je zelo koristno, da organizacijo 
in podporo za kandidata prevzame nekdo drug, podjetje pa zagotovi usposabljanje ob delu.'' 
 
4.6 Opažanja agencije X o zadovoljstvu praktičnih usposabljanj s strani študentov in 
delodajalcev  
Agencija X je tekom poslovanja organizirala opravljanje praktičnih usposabljanj več kot sto 
študentom v profitnih in neprofitnih delodajalskih organizacijah v večjih mestih v Sloveniji. 
Odgovorna v agenciji trdi, da so vsa praktična usposabljanja po večini potekala nemoteno in so 
bila zelo uspešna, tako z vidika študentov kot tudi delodajalcev. Študentje so prišli v Slovenijo 
z zelo dobrim teoretičnim in praktičnim znanjem. Nekateri so že opravljali prakso v podjetju v 
matični državi, nekateri pa so imeli nekaj praktičnih izkušenj, ki so jih pridobili tekom 
praktičnega pouka v izobraževalni ustanovi. Svoje znanje so z opravljanjem Erasmus+ 
praktičnega usposabljanja le še podkrepili, saj so bila v večini vsa praktična usposabljanja s 
strani delodajalcev zelo dobro ocenjena. Mentorji v delodajalskih organizacijah so bili zelo 
zadovoljni z delom študentov; ocenili so, da so bili študentje pri delu samostojni, da so delo 
opravljali odgovorno, bili samoiniciativni, delavni in poslušni. Tudi študentje so potek 
praktičnega usposabljanja v večji meri ocenili kot zelo uspešno, da je bilo celotno praktično 
usposabljanje oziroma delovne naloge dobro organizirane vnaprej, mentorji so jim bili na voljo 
za kakršna koli vprašanja in so jih odgovorno vodili tekom praktičnega usposabljanja. 
Študentje so tudi zelo dobro ocenili vlogo agencije, saj menijo, da ima zelo pomembno 
integracijsko funkcijo ob samem prihodu v Slovenijo. Prav tako so zelo cenili pomoč pri 
ureditvi potrebne administracije na začetku praktičnega usposabljanja ter pomoč pri ureditvi 
študentskih ugodnosti.   
Odgovorna v agenciji pravi, da so bila nekatera podjetja (predvsem iz turističnega in digitalnega 
sektorja) zelo zainteresirana za zaposlitev nekaterih študentov, ki so delo v času prakse uspešno 
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opravljali. Nekateri študentje so ponudbo sprejeli, vendar so delo po končani praksi opravljali 





Povzamemo lahko, da Erasmus+ praktično usposabljanje pomembno ne vpliva na zaposlitev 
posameznikov. Delodajalci sicer zelo cenijo praktične izkušnje, ki so zelo pomemben dejavnik 
poleg izobrazbe, vendar se jim zdijo praktične izkušnje, pridobljene v matični državi, enako 
pomembne kot tiste, ki so pridobljene v tujini. Kljub temu pa imajo študentje z mednarodnim 
izkušnjami prednost v selekcijskem postopku, saj jih delodajalci ocenjujejo kot bolj zrele in 
odgovorne. Prav tako raziskave dokazujejo, da tekom mobilnosti razvijejo mehke kompetence, 
kot so prilagodljivost, odprtost, samoiniciativnost, dostop do informacij in njihova uporaba, 
delovanje v timu in sposobnost reševanja težav, kar delodajalci iščejo pri iskalcih zaposlitve. 
Mednarodne izkušnje so s strani delodajalcev cenjene različno, odvisno od tipa podjetja in 
njegovega poslovanja. Tako slovenski delodajalec s področja elektrotehnike meni, da so 
pomembne vse delovne izkušnje, še posebej tiste, pridobljene v tehnološkem in dobro 
organiziranem okolju, medtem ko  delodajalci, ki poslujejo mednarodno, dajejo veliki pomen 
mednarodnemu ozadju posameznikov. Poudarek dajejo predvsem znanju tujega jezika, 
pripravljenosti do mobilnosti in odprtosti do sprememb ter sposobnosti delovanja v 
medkulturnem okolju. Slovenski delodajalec, ki posluje na področju turizma, in sicer vodi 
turistično agencijo, prav tako meni, da so tovrstne izkušnje pomembne, saj se dnevno srečujejo 
z različnimi poslovnimi in kulturnimi vzorci. Odgovorna v agenciji je povedala, da so nekateri 
študentje s področja turizma tudi dobili ponudbo za delo po končanem praktičnem 
usposabljanju in jo sprejeli, vendar so delo pogodbeno opravljali v matični državi. To nakazuje 
na trend fleksibilnih zaposlitev, ki so značilne v današnjem času in ne zagotavljajo dolgoročne 
varnosti mladim. Odgovorna v agenciji tudi pravi, da je študentom s praktičnimi izkušnjami in 
mednarodnim ozadjem veliko lažje najti podjetje za opravljanje  praktičnega usposabljanja kot 
študentom, ki tovrstnih izkušenj nimajo. 
Iz odgovorov slovenskih delodajalcev lahko le sklepamo, kakšno je splošno prepričanje 
slovenskih delodajalcev glede mednarodnih praktičnih izkušenj, vseeno pa smo našli podobnost 
v odgovorih z izsledki raziskav. Zaključimo lahko, da so mednarodne izkušnje pomembne v 
selekcijskem postopku in da so kandidati z le-temi bolj kompetentni v primerjavi z ostalimi. Na 




Znanje, ki ga posamezniki pridobijo z izobraževanjem, ne predstavlja več konkurenčne 
prednosti ob prehodu na trg dela. Posameznika delajo konkurenčnega njegove izkušnje, 
osebnostne lastnosti, veščine in sposobnosti oz. njegove kompetence. Razvoj le-teh omogoča 
med drugim tudi program Erasmus+, ki je dandanes zelo prepoznan in zaželen med študenti, 
profesorji in tudi med delodajalci. V zadnjih tridesetih letih od ustanovitve je mladim pomagal 
pridobiti pomembna znanja, spretnosti in veščine, ki jih potrebujejo za samostojno življenje.  
Več študentov se odloča za odhod v tujino z namenom izobraževanja, torej opravljati vsaj en 
semester na fakulteti v tujini, v primerjavi s tistimi, ki grejo v tujino z namenom opravljanja 
praktičnega usposabljanja, čeprav le-to, kot smo ugotovili tekom diplomskega dela, pomembno 
vpliva na razvoj posameznikovih kompetenc.  
Skozi celotno diplomsko delo sem ob prebiranju različne literature, pregledovanju slovenskih 
in tujih raziskav ter med raziskovanjem v realnem delovnem okolju iskala odgovore na 
raziskovalna vprašanja, ki sem jih zastavila na začetku. Mnenja slovenskih delodajalcev nam 
omogočajo le vpogled v situacijo v Sloveniji, ne moremo pa iz prejetih odgovorov delati 
pomembnih zaključkov, saj smo za mnenje povprašali le štiri delodajalce.  
Najprej nas je zanimalo, kakšni so razlogi mladih za opravljanje praktičnega usposabljanja v 
tujini. Ugotovili smo, da se študentje odločajo za mednarodno mobilnost z namenom 
izboljšanja znanja tujega jezika, razširitve socialne mreže ter razvoja mehkih veščin. Študentje, 
ki so se odločili za odhod v tujino z namenom praktičnega usposabljanja, pa so še dodatno 
izpostavili mehke veščine, kot so prilagodljivost, prevzemanje pobude in proaktivnost. Prav 
tako dajejo večji poudarek izboljšanju zaposlitvenih možnosti po končanem izobraževanju, kar 
nakazuje, da se zavedajo težav na trgu dela in želijo povečati svojo kompetentnost pri 
zaposlovanju. 
Nadalje nas je zanimalo, kakšen poudarek dajejo delodajalci mednarodnim izkušnjam v 
selekcijskem postopku zaposlitve. Na podlagi že opravljenih raziskav in odgovorov od 
slovenskih delodajalcev lahko zaključimo, da mednarodne izkušnje nedvomno povečajo 
kompetentnost posameznikov. Delodajalci ocenjujejo, da študentje tekom mednarodne izkušnje 
postanejo bolj zreli in odgovorni ter razvijejo znanja, spretnosti in veščine, ki jih potrebujejo za 
uspešno opravljanje dela. Mehke veščine, ki jih študentje razvijejo tekom prakse in jih 
delodajalci ocenjujejo kot izredno pomembne, so prilagodljivost, odprtost, samoiniciativnost, 
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dostop do informacij in njihova uporaba, delovanje v timu ter sposobnost reševanja težav. Prav 
tako menijo, da imajo študentje z mednarodno izkušnjo boljše znanje tujih jezikov, da razumejo 
medkulturne razlike in so posledično sposobni delati v medkulturnem okolju. Vendar so 
tovrstne kompetence veliko bolj cenjenje pri delodajalcih, ki poslujejo mednarodno in imajo 
mednaroden kolektiv, kot pa pri delodajalcih, ki poslujejo zgolj nacionalno. Tudi ko smo za 
mnenje povprašali slovenske delodajalce, smo prišli do podobnih ugotovitev. Mehke veščine 
se jim zdijo pomembne pri izbiri kandidata, in sicer so najbolj izpostavili motivacijo, 
odgovornost, samoiniciativnost, inovativnost, prilagodljivost, samokritičnost in sposobnost 
reševanja težav. 
Kljub temu, da delodajalci menijo, da so mednarodne izkušnje zelo pomembne za razvoj 
generičnih kompetenc, ki jih iščejo pri kandidatih, in da se kandidati z mednarodnimi 
izkušnjami hitreje uvrstijo v ožji krog primernih kandidatov za delo, pa le-te ne predstavljajo 
ključne vrednosti pri izbira kandidata za zaposlitev. Delodajalci dajejo izraziti pomen izobrazbi 
in delovnim izkušnjam študentov, vendar so te enako cenjene kot izkušnje, pridobljene v tujini. 
Kot smo že omenili, se razlika pokaže le pri delodajalcih, ki poslujejo v mednarodnem okolju 
in se vsakodnevno srečujejo z ljudmi iz različnih kultur. V takšnem okolju so mednarodne 
izkušnje izredno cenjene in igrajo zelo pomembno vlogo pri zaposlitvi, saj so kandidati bolj 
odprti za službena potovanja, fleksibilni in se lažje prilagajajo nenehnim spremembam na trgu 
dela. Enakega mnenja so tudi sodelujoči slovenski delodajalci, ki menijo, da so mednarodne 
izkušnje pomembne, vendar pa ne igrajo ključne vloge pri izbiri kandidata. Enak pomen dajejo 
delovnim izkušnjam, pridobljenim v tujini, in tistim, ki so jih študentje pridobili pri domačih 
delodajalcih. Bolj pomembna se jim zdita znanje, ki ga imajo, in poznavanje procesa dela. Večji 
pomen je mednarodnim izkušnjam pripisal delodajalec 2 (turistična agencija), ki meni, da je 
turistično okolje internacionalizirano in multikulturno in da so tovrstne izkušnje pomembne pri 
izbiri kandidata, da lahko ta uspešno opravlja delo.  
Zanimivo je, da so vse raziskave poudarile, da so učinki, ki jih delodajalci pripisujejo 
mednarodnim mobilnostim, precej razpršeni oz. da velikokrat ne znajo prepoznati mednarodnih 
kompetenc. To je še posebej izrazito pri delodajalcih, ki nimajo mednarodne izkušnje in 
posledično v zaposlitvenem procesu mednarodnim kompetencam ne dajejo velika poudarka. 
Zato je pri načrtovanju praktičnega usposabljanja pomemben seznam kompetenc, ki mentorju 
v delodajalski organizaciji služi kot orodje za oblikovanje programa praktičnega usposabljanja 
oz. delovnih nalog, ki jih bo študent opravljal. Tekom praktičnega usposabljanja se mora 
študent osredotočiti na razvoj specifičnih in generičnih kompetenc, saj si bo z uspešnim 
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razvojem in predstavitvijo le-teh delodajalcem po končanem izobraževanju povečal možnost 
za zaposlitev. Znanja in spretnosti, ki so jih pridobili v drugi evropski državi,  se opišejo v 
potrdilu ''Europass mobilnost'', ki služi kot orodje za jasno predstavitev pridobljenih kompetenc 
bodočim delodajalcem. Izpolnita ga izobraževalna ustanova in delodajalska organizacija, kjer 
je študent opravljal prakso. Prav tako lahko pri predstavitvi kompetenc študentom pomagajo 
mentorji v izobraževalnih institucijah, zaposleni v mednarodni pisarni oz. pristojni v kariernih 
centrih.  
Kot smo omenili v uvodu, je dobro organizirano in kakovostno praktično usposabljanje zelo 
pomembno pri kompetenčnem razvoju študentov. Tukaj igra pomembno vlogo agencija X, ki 
je odgovorna, da so praktična usposabljanja organizirana v skladu z učnim načrtom in v 
primernih podjetjih z usposobljenimi mentorji. Mnenja slovenskih delodajalcev nakazujejo na 
pomembno vlogo agencije pri organizaciji praktičnih usposabljanj. Odgovorili so, da se jim zdi 
vloga agencije še posebej pomembna pri razvrstitvi kandidatov po podjetjih na podlagi njihove 
izobrazbe in izkušenj ter pri podpori študentom izven podjetja oz. v njihovem prostem času. 
Zaključimo lahko, da delodajalci tako v Evropski Uniji kot tudi Sloveniji vrednotijo 
mednarodne izkušnje kot pomembne in se jim zdijo študentje z mednarodnim ozadjem 
zanimivi, saj razvijejo mehke veščine, ki so poleg izobrazbe, delovnih izkušenj in osebnostnih 
lastnosti zelo pomemben faktor pri zaposlitvi posameznikov. Kljub temu smo ugotovili, da 
praktično usposabljanje v tujini ne igra ključne vloge pri izbiri kandidata na delovno mesto, saj 
delodajalci delovnim izkušnjam, pridobljenih v domači državi, pripisujejo enak pomen. Po 
drugi strani je odgovorna v agenciji potrdila, da so nekateri študentje dobili ponudbo za delo in 
so tudi nadaljevali sodelovanje s slovenskimi podjetji po končanem praktičnem usposabljanju.  
Tako ne moremo z gotovostjo trditi, v kakšni meri Erasmus+ praktično usposabljanje vpliva na 
zaposlitev posameznikov, lahko pa rečemo, da delodajalci tovrstne mednarodne izkušnje 
cenijo. V kolikor ima kandidat tudi ustrezno izobrazbo in je razvil potrebne kompetence za 
določeno delovno mesto, nedvomno predstavlja konkurenčno prednost ostalim kandidatom 
brez mednarodne izkušnje. Le-ti imajo po raziskavah sodeč dvakrat manj možnosti, da najdejo 
delo v enem letu po diplomi.  
Ker statistike kažejo, da se več študentov odloča za študij v tujini kot za opravljanje prakse,  je 
pomembno še bolj spodbujati Erasmus+ praktično usposabljanje  v izobraževalnih institucijah, 
da se študentom predstavijo prednosti opravljanja praktičnega usposabljanja in pomen 
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